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Abstract: This study aims to test and analyze whether conflict (task
conflict, relationship conflict, and process conflict) affect employee
performance with communication as a moderator variable in PT.
Sinar Sosro KPW Jawa Timur. This type of this research is
quantitative. The sampling technique of this research is using simple
random sampling with a sample of 74 respondents. Statistical
analysis that used is the approach of structural equation modeling
(SEM) and the method of Partial Least Square (PLS) with the help of
Smart PLS software. Results showed that task conflict and
relationship conflict had a positive and significant effect on employee
performance, while the conflict process has a negative and not
significant effect on employee performance. Interaction of conflict
(task conflict, relationship conflict, and process conflict) with the
communication does not affect the performance of the employee or
not moderated the effect.
Keywords: task conflict, relationship conflict, conflict processes,
employee performance, and communication.
PENDAHULUAN
Ekonomi yang semakin sulit
ini banyak terjadi persaingan di
berbagai bidang kehidupan,
termasuk di dalamnya persaingan
dalam dunia bisnis. Berbagai
pengaruh persaingan bisnis yang
terjadi menuntut organisasi untuk
membuka diri terhadap tantangan
dan tuntutan perubahan.
Keberhasilan suatu organisasi dalam
menghadapi perubahan tersebut
tergantung pada kemampuannya
untuk mengelola berbagai macam
sumber daya yang dimilikinya, salah
satu yang sangat penting yaitu
Sumber Daya Manusia (SDM). SDM
senantiasa melekat pada setiap
sumber daya organisasi apapun
sebagai faktor penentu keberadaan
dan peranannya dalam memberikan
konstribusi ke arah pencapaian
tujuan organisasi secara efektif dan
efisien (Cholil dan Riani, 2003).
Individu melakukan kegiatan
dan bereaksi terhadap kegiatan
individu lainnya dalam organisasi
baik pimpinan atau sesama anggota,
menimbulkan bermacam-macam
dinamika perilaku dalam
berorganisasi. Proses interaksi
antara satu dengan lainnya tidak
memberi jaminan akan selalu terjadi
kesesuaian atau kecocokan antara
individu pelaksananya, karena setiap
saat ketegangan dapat saja muncul.
Banyak faktor yang melatarbelakangi
munculnya ketidakcocokan atau
ketegangan karena adanya
perbedaan-perbedaan. Perbedaan-
perbedaan inilah yang akhirnya
membawa organisasi ke dalam
suasana konflik. Konflik biasanya
timbul sebagai hasil adanya
masalah-masalah hubungan pribadi
dan struktur organisasi (Pickering,
2001: 1).
Konflik terjadi apabila dalam
satu peristiwa terdapat dua atau lebih
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pendapat atau tindakan yang saling
bersaing atau tidak selaras
(Pickering, 2001: 1). Menurut Jehn
(1997), ada tiga jenis konflik yang
terjadi dalam organisasi yaitu konflik
tugas, konflik hubungan, dan konflik
proses. Ketiga konflik ini sering
terjadi dalam suatu organisasi.
Konflik tugas berhubungan dengan
kandungan dan sasaran pekerjaan.
Konflik hubungan berfokus pada
hubungan antar pribadi, dan konflik
proses sendiri berhubungan dengan
proses pelaksanaan tugas dan
sumber daya. Pembagian dua jenis
konflik menurut Jehn (1997)
menunjukkan bahwa adanya
hubungan atau dampak antara
konflik dengan kinerja karyawan
dalam suatu organisasi.
Kinerja sendiri menurut
Amstrong dan Baron (1998) dalam
Wibowo (2011: 7), adalah sebagai
hasil pekerjaan yang memiliki
hubungan kuat terhadap tujuan
strategis organisasi, kepuasan
konsumen, dan memberikan
kontribusi pada ekonomi. Wibowo
(2011: 7) menambahkan bahwa
kinerja adalah tentang melakukan
pekerjaan dan hasil yang dicapai dari
pekerjaan tersebut. Kinerja adalah
tentang apa yang dikerjakan dan
bagaimana cara mengerjakannya.
Terjadinya konflik di suatu
organisasi, umumnya berdampak
negatif terhadap kinerja karyawan,
seperti dalam penelitian De Dreu dan
Weingart (2003), menunjukkan hasil
bahwa konflik tugas dan konflik
hubungan berkolerasi sedang dan
negatif dengan kinerja.
Menurut Pickering (2001: 3),
konflik tidak selalu berdampak buruk
bagi semua yang terlibat dan
perusahaan tempat mereka bekerja.
Konflik bila dihadapi dengan
bijaksana dapat memberikan
manfaat, salah satunya memotivasi
dan meningkatkan kreativitas
karyawan dalam berkerja. Hal ini
didukung hasil penelitian yang
dilakukan oleh Lu et al., (2011) yang
menunjukkan bahwa konflik tugas
dirasakan berdampak positif
terhadap kinerja individu berkaitan
dengan perilaku inovatif, dan konflik
hubungan berdampak negatif yang
terkait dengan hubungan antar rekan
kerja.
Penelitian Moreno et al.,
(2009) menunjukkan bahwa media
komunikasi memainkan peran
penting dalam memoderasi
hubungan antara konflik intragrup
dan kinerja. Seperti yang
diungkapkan oleh Susanto (1989:
68), dimana dengan kesadaran akan
perlunya komunikasi yang baik dan
sikap seseorang dimana merupakan
“lambang komunikasi” dapat
mengurangi pertentangan di dalam
sebuah organisasi dalam
melaksanakan aktifitasnya.
Komunikasi sendiri menurut Mulyana
(2008: 3) merupakan proses
pertukaran pikiran dan makna melalui
segala perilaku (baik verbal atau non
verbal) dimana melibatkan dua orang
atau lebih.
Adanya gap dari hasil
beberapa peneliti tentang hubungan
konflik dengan kinerja, membuat
adanya ketertarikan untuk meneliti
lebih lanjut pengaruh konflik terhadap
kinerja. Penelitian ini mencoba
memodifikasi dari beberapa
penelitian di atas, dimana peneliti
mencoba menjadikan komunikasi
sebagai variabel moderator
hubungan antara konflik (konflik
tugas, konflik hubungan, dan konflik
proses) dengan kinerja.
PT. Sinar Sosro yang
selanjutnya dalam penelitian ini
difokuskan pada kantor PT. Sinar
Sosro Kantor Penjualan Wilayah
(KPW) Jawa Timur. Berdasarkan
hasil wawancara dengan Bapak Rizal
Alamsjah selaku Personel General
Affair Manager (PGAM) kantor KPW
Jawa Timur, para karyawan pernah
mengalami ketidakserasian atau
ketidaksesuaian dalam bekerja.
Salah satu contohnya adalah ketika
rapat, dimana muncul perbedaan-
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perbedaan ide dan pendapat dari
masing–masing karyawan. Hal itu
bisa berdampak positif dimana para
karyawan saling berkreatif
memunculkan ide-ide, di sisi lain
terkadang hal itu juga bisa
berdampak negatif karena
ketidaksamaan pendapat dapat
memicu emosi karyawan.
Hasil pengamatan selama
menjalani praktik kerja lapangan di
PT. Sinar Sosro, dampak negatif dari
perbedaan pendapat tersebut
ditunjukkan oleh karyawan yang
membahas dan memperdebatkan
kembali hasil rapat. Beberapa
diantaranya bahkan menggerutu
sampai ke ruang kerjanya. Hal ini
menunjukkan adanya ketidakpuasan
dengan hasil keputusan rapat
sehingga dapat mempengaruhi
interaksi antar karyawan. Fenomena
tersebut bertolak belakang dengan
salah satu nilai yang diterapkan oleh
PT. Sinar Sosro, yaitu selalu bertegur
sapa dengan mengucapkan “selamat
pagi” dengan karyawan lain. Di
samping bertujuan untuk
menciptakan semangat pagi di setiap
waktu, hal ini juga diharapkan
mampu menumbuhkan komunikasi
yang baik antarkaryawan.
Berdasarkan hasil ulasan
tersebut, tujuan penelitian ini adalah
untuk mengetahui pengaruh konflik
tugas terhadap kinerja karyawan PT.
Sinar Sosro KPW Jawa Timur.
Kedua, untuk mengetahui pengaruh
konflik hubungan terhadap kinerja
karyawan PT. Sinar Sosro KPW
Jawa Timur. Ketiga, untuk
mengetahui pengaruh konflik proses
terhadap kinerja karyawan PT. Sinar
Sosro KPW Jawa Timur. Keempat,
untuk mengetahui apakah
komunikasi memoderasi pengaruh
konflik tugas terhadap kinerja
karyawan PT. Sinar Sosro KPW
Jawa Timur. Kelima, untuk
mengetahui apakah komunikasi
memoderasi pengaruh konflik
hubungan terhadap kinerja karyawan
PT. Sinar Sosro KPW Jawa Timur.
Keenam, untuk mengetahui apakah
komunikasi memoderasi pengaruh
konflik proses terhadap kinerja
karyawan PT. Sinar Sosro KPW
Jawa Timur.
KAJIAN PUSTAKA
Konflik
Konflik merupakan
ketidakserasian atas dua atau lebih
pendapat atau tindakan yang
dipertimbangkan dalam suatu
organisasi. Menurut Pickering (2001:
1), konflik terjadi apabila dalam satu
peristiwa terdapat dua atau lebih
pendapat atau tindakan yang saling
bersaing atau tidak selaras. Konflik
tidak harus berseteru, meski situasi
ini dapat menjadi bagian dari situasi
konflik. Menurut penelitian Jehn
(1995), konflik dibagi menjadi dua
jenis, yaitu konflik tugas dan konflik
hubungan. Penelitian selanjutnya
pada tahun 1997, ditemukan adanya
jenis konflik baru yang muncul, yaitu
konflik proses.
Menurut Jehn (1995), konflik
tugas merupakan konflik yang terjadi
ketika ada perbedaan pendapat
diantara anggota kelompok tentang
isi dari tugas-tugas yang dilakukan,
termasuk perbedaan dalam sudut
pandang, gagasan, dan pendapat.
Konflik hubungan merupakan konflik
yang terjadi ketika ada yang tidak
kompatibel antarpribadi antara
anggota kelompok, yang biasanya
termasuk ketegangan, permusuhan,
dan gangguan diantara para anggota
dalam suatu kelompok. Menurut Jehn
(1997), konflik proses merupakan
konflik yang terjadi ketika ada
perbedaan pendapat diantara
anggota kelompok tentang
bagaimana penyelesaian tugas harus
dilaksanakan, siapa yang
bertanggung jawab untuk apa, dan
bagaimana hal yang harus
didelegasikan.
Pengukuran konflik tugas
yang digunakan pada penelitian Jehn
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dan Mannix (2001) yaitu perbedaan
pandangan tentang pekerjaan,
perbedaan pendapat tentang tugas di
tempat kerja, dan perbedaan ide
tentang pekerjaan. Penelitian Lu et
al., (2011) mengungkapkan
karakteristik konflik tugas yaitu
keputusan tim, argumen, investigasi,
dan kinerja.
Pengukuran konflik hubungan
yang digunakan pada penelitian
Moreno et al., (2009) yaitu
ketegangan hubungan, kemarahan,
dan emosional. Penelitian Lu et al.,
(2011) mengungkapkan karakteristik
konflik hubungan yaitu pertengkaran
dan hubungan antar karyawan.
Pengukuran konflik proses
yang digunakan pada penelitian Jehn
dan Mannix (2001) yaitu perbedaan
pendapat tentang tanggung jawab
tugas, perbedaan pendapat tentang
alokasi sumber daya, dan perbedaan
pendapat tentang siapa yang harus
melakukan apa.
Komunikasi
Komunikasi merupakan
segala bentuk pernyataan yang
disampaikan dengan melalui segala
perilaku (baik verbal atau non verbal)
dimana melibatkan dua orang atau
lebih. Menurut Mulyana (2008: 3),
bahwa komunikasi merupakan
proses pertukaran pikiran dan makna
melalui segala perilaku (baik verbal
atau non verbal) dimana melibatkan
dua orang atau lebih. Komunikasi
terjadi jika setidaknya suatu sumber
membangkitkan respon pada
penerima melalui penyampaian suatu
pesan, tanpa harus memastikan
terlebih dulu bahwa kedua pihak
yang berkomunikasi suatu sistem
simbol yang sama.
Komunikasi antarpribadi
merupakan segala bentuk interaksi
yang terjadi pada seorang individu
dengan individu lainnya dengan
melalui segalaperilaku (baik verbal
atau non verbal). Menurut
Vardiansyah (2004: 30), komunikasi
antarpribadi merupakan interaksi
antara pemberi dan penerima pesan
yang berlangsung secara tatap muka
atau menggunakan media
komunikasi antarpribadi.
Pengukuran variabel
komunikasi, Effendy (2000: 6)
mengungkapkan ada lima
karakteristik komunikasi, yaitu
komunikator, pesan, komunikan,
media, dan efek. Penelitian Ramdan
(2012) menggunakan indikator
keterbukaan, empati, sikap
mendukung, sikap positif, dan
kesetaraan.
Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan merupakan
hasil kerja yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan
tugasnya. Menurut Amstrong dan
Baron (1998: 15) dalam Wibowo
(2011: 7), kinerja adalah sebagai
hasil pekerjaan yang memiliki
hubungan kuat terhadap tujuan
strategis organisasi, kepuasan
konsumen, dan memberikan
kontribusi pada ekonomi. Wibowo
(2011: 7) menegaskan bahwa
kinerja adalah tentang melakukan
pekerjaan dan hasil yang dicapai dari
pekerjaan tersebut. Kinerja adalah
tentang apa yang dikerjakan dan
bagaimana cara mengerjakannya.
Pengukuran kinerja karyawan
yang digunakan pada penelitian Lu et
al., (2011) yaitu perilaku inovatif,
berbagi pengetahuan, dan perilaku
kewarganegaraan organisasi. Buku
Rivai dan Sagala (2010: 563),
mengungkapkan bahwa aspek-aspek
yang dinilai dalam kinerja karyawan
yaitu kemampuan teknis,
kemampuan konseptual, dan
kemampuan hubungan interpersonal.
Hubungan Konflik Terhadap
Kinerja Karyawan
Konflik dalam organisasi
disebut sebagai The Conflict
Paradoks, yaitu pandangan bahwa di
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sisi konflik dianggap dapat
meningkatkan kinerja kelompok,
tetapi di sisi lain kebanyakan
kelompok dan organisasi berusaha
untuk meminimalisasikan konflik
(Robbins, 2002: 91). Sementara itu,
dalam penelitian De Dreu and
Weingart (2003) yang berjudul “Task
Versus Relationship Conflict, Team
Performance, and Team Member
Satisfaction: A Meta-Analysis”,
menunjukkan hasil bahwa konflik
tugas dan konflik hubungan
berkolerasi sedang dan negatif
dengan kinerja. Penelitian dalam
Jehn (1995) yang berjudul “A
Multimethod Exemination of The
Benefits and detriments of Intragroup
Conflict”, menunjukkan bahwa
apakah konflik itu menguntungkan
tergantung pada jenis konflik dan
struktur kelompok dalam hal jenis
tugas, saling ketergantungan tugas,
dan norma-norma kelompok.
Beberapa penelitian dan teori
tersebut, dapat disimpulkan bahwa
adanya hubungan antara konflik
dengan kinerja.
Pengaruh Konflik Terhadap
Kinerja Karyawan dengan
Komunikasi sebagai Variabel
Moderator
Penelitian Moreno et al.,
(2009) yang berjudul "Relationship,
Task and Process Conflicts on Team
Performance : The Moderating Role
of Communication Media“
menunjukkan bahwa media
komunikasi memainkan peran
penting dalam memoderasi
hubungan antara konflik intragrup
dan kinerja. Susanto (1989: 68)
mengungkapkan, dimana dengan
kesadaran akan perlunya komunikasi
yang baik dan sikap seseorang
dimana merupakan “lambang
komunikasi” dapat mengurangi
pertentangan di dalam sebuah
organisasi dalam melaksanakan
aktifitasnya. Penelitian dan teori yang
telah diuraikan tersebut, dapat
disimpulkan bahwa adanya pengaruh
komunikasi memoderasi hubungan
antara konflik dengan kinerja.
Berdasarkan latar belakang
masalah, literatur yang digunakan
dalam penelitian, serta penelitian
terdahulu sebagai acuan, maka
hipotesis yang ditetapkan dalam
penelitian ini sebagai berikut:
H1: Semakin tinggi konflik tugas,
maka akan semakin tinggi kinerja
karyawan pada PT. Sinar Sosro KPW
Jawa Timur.
H2: Semakin tinggi konflik
hubungan, maka akan semakin
rendah kinerja karyawan pada PT.
Sinar Sosro KPW Jawa Timur.
H3: Semakin tinggi konflik proses,
maka akan semakin rendah kinerja
karyawan pada PT. Sinar Sosro KPW
Jawa Timur.
H4: Komunikasi memperkuat
hubungan konflik tugas terhadap
kinerja karyawan pada PT. Sosro
KPW Jawa Timur.
H5: Komunikasi memperlemah
hubungan konflik hubungan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Sosro
KPW Jawa Timur.
H6: Komunikasi memperlemah
hubungan konflik proses terhadap
kinerja karyawan pada PT. Sosro
KPW Jawa Timur.
METODE
Penelitian ini merupakan
penelitian asosiatif dengan
pendekatan kuantitatif, dimana
penelitian ini menggunakan analisis
statistik yang menitik beratkan
pengujian hipotesis. Jenis penelitian
ini adalah kausalitas dimana jenis
penelitian yang disusun untuk
meneliti kemungkinan adanya
hubungan sebab-akibat
antarvariabel.
Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan PT. Sinar
Sosro KPW Jawa Timur (menurut
struktur organisasi) yang berjumlah
93 karyawan yang terdiri dari 14
divisi distributor, 13 merchandising,
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15 accounting dan finance, 18
marketing support, dan 33
personalia.
Merujuk tabel penentuan
sampel yang dikembangkan oleh
Isaac dan Michael (1983) dalam
Sugiyono (2009: 99) bahwa terdapat
3 tingkat kesalahan, yaitu : 1%, 5%,
dan 10%. Penelitian ini
menggunakan tingkat kesalahan 5%,
sehingga dari jumlah populasi 93
didapatkan sampel berjumlah 74
karyawan yang terbagi menjadi lima
departemen. Teknik sampling yang
digunakan dalam penelitian ini
adalah probability sampling dengan
cara yang digunakan adalah simple
random sampling.
Penelitian ini terdapat tiga
variabel yaitu variabel bebas (X):
konflik (yang terbagi menjadi tiga
dimensi, yaitu (X1): konflik tugas,
(X2): konflik hubungan, dan (X3):
konflik proses), variabel terikat (Y):
kinerja karyawan, serta variabel
moderator (Z): komunikasi.
Konflik tugas adalah konflik
yang terjadi ketika ada perbedaan
pendapat diantara anggota kelompok
tentang isi dari tugas-tugas yang
dilakukan, termasuk perbedaan
dalam sudut pandang, gagasan, dan
pendapat. Indikator-indikator yang
diambil dari menurut Jehn dan
Mannix (2001), yaitu perbedaan
pandangan tentang pekerjaan,
perbedaan pendapat tentang tugas di
tempat kerja, dan perbedaan ide
tentang pekerjaan.
Konflik hubungan adalah
konflik yang terjadi ketika ada yang
tidak kompatibel antarpribadi antara
anggota kelompok, yang biasanya
termasuk ketegangan, permusuhan,
dan gangguan diantara para anggota
dalam suatu kelompok. Indikator-
indikator yang diambil dari menurut
Lu et al., (2011), yaitu pertengkaran
dan hubungan antar karyawan.
Konflik proses adalah konflik
yang terjadi ketika ada perbedaan
pendapat diantara anggota kelompok
tentang bagaimana penyelesaian
tugas harus dilaksanakan, siapa
yang bertanggung jawab untuk apa,
dan bagaimana hal yang harus
didelegasikan. Indikator-indikator
yang diambil dari menurut Jehn dan
Mannix (2001), yaitu perbedaan
pendapat tentang tanggung jawab
tugas, perbedaan pendapat tentang
alokasi sumber daya, dan perbedaan
pendapat tentang siapa yang harus
melakukan apa.
Komunikasi antarpribadi
adalah segala bentuk interaksi yang
terjadi pada seorang individu dengan
individu lainnya dengan melalui
segala perilaku (baik verbal atau non
verbal). Indikator-indikator yang
diambil dari menurut Ramdan (2012),
yaitu komunikasi antarpribadi,
dengan karakteristiknya yaitu
keterbukaan, empati, sikap
mendukung, sikap positif, dam
kesetaraan.
Kinerja karyawan adalah hasil
kerja yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan
tugasnya. Indikator-indikator yang
diambil dari menurut Rivai dan
Sagala (2010: 563), yaitu
kemampuan teknis, kemampuan
konseptual, dan kemampuan
hubungan interpersonal.
Teknik pengumpulan data
menggunakan angket, dokumentasi
dan observasi, serta wawancara,
dengan studi literatur pegawai PT.
Sinar Sosro KPW Jawa Timur. Skala
pengukuran yang digunakan dalam
menyusun angket ini adalah
berbentuk distribusi normal dengan
dasar penelitian Azwar (1993).
Metode analisis statistik yang
digunakan dalam penilitian ini adalah
metode analisis Partial Least Square
(PLS). Pengujian validitas terhadap
kelima konstruk dikatakan valid
apabila nilai indikator diukur dari
convergent validity dengan loading
factor di atas 0,5 dan nilai T statistik
di atas 1,96 dan dikatakan reliabel
apabila memiliki nilai composite
reliability dan Cronbach alpha di atas
0,50 (Ghozali, 2008:29).
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Hasil pengujian diketahui
bahwa semua indikator untuk
variabel konflik (konflik tugas, konflik
hubungan, dan konflik proses),
komunikasi, serta kinerja karyawan
mempunyai nilai loading factor lebih
besar dari 0,5 dan nilai T statistik di
atas 1,96. Hal tersebut menunjukkan
bahwa indikator dari masing-masing
variabel dinyatakan valid atau dapat
mengukur variabel-variabel tersebut
dengan tepat.
Hasil pengujian dapat
diketahui bahwa nilai composite
reliabilitas dan cronbach alpha untuk
masing-masing variabel memiliki nilai
lebih besar dari 0,6 sehingga dapat
dinyatakan bahwa keseluruhan
variabel memiliki reliabilitas yang
baik.
HASIL
PT. Sinar Sosro merupakan
salah satu perusahaan manufaktur
yang bergerak dibidang minuman.
Sosro merupakan pelopor produk teh
siap minum dalam kemasan yang
pertama di Indonesia. Nama Sosro
diambil dari nama keluarga
pendirinya yakni Sosrodjojo.
Berdasarkan hasil
karakteristik responden, karyawan
perusahaan PT. Sinar Sosro KPW
Jawa Timur mayoritas berjenis
kelamin laki-laki dengan prosentase
70,27% dan perempuan 29,73%,
dengan umur mayoritas berumur 30-
40 tahun dengan prosentase 39,19%,
departemen terbanyak adalah
personalia dengan prosentasi
35,14% dari 5 departemen, dengan
masa kerja 41,89% adalah 5-15
tahun.
Hasil jawaban responden
terhadap konflik tugas masuk dalam
kategori sedang dengan mean
variabel sebesar 23,459. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan PT.
Sinar Sosro KPW Jawa Timur pernah
mengalami perbedaan-perbedaan
sudut pandang, gagasan, dan
pendapat tentang isi dari tugas-tugas
yang sedang dilaksanakan.
Hasil jawaban responden
terhadap konflik hubungan masuk
dalam kategori tinggi dengan mean
variabel sebesar 15,757, hal ini
menunjukkan bahwa karyawan PT.
Sinar Sosro KPW Jawa Timur sering
terjadi konflik karena ada yang tidak
kompatibel antarpribadi karyawan,
sehingga terjadi ketegangan dan
gangguan dalam hubungan antar
karyawan yang terwujud dalam
interaksi.
Hasil jawaban responden
terhadap konflik proses masuk dalam
kategori rendah dengan mean
variabel sebesar 12,946, hal ini
menunjukkan bahwa karyawan PT.
Sinar Sosro KPW Jawa Timur
melaksanakan tugas sesuai dengan
apa yang sudah ditetapkan dan
menganggap pengalokasian sumber
daya sudah sesuai dengan
kemampuan masing-masing
karyawan.
Hasil jawaban responden
terhadap komunikasi masuk dalam
kategori sedang dengan mean
variabel sebesar 58,838, hal ini
menunjukkan bahwa interaksi antar
sesama yang terlihat pada karyawan
PT. Sinar Sosro KPW Jawa Timur
sudah mencerminkan rasa
kekeluargaan.
Hasil jawaban responden
terhadap kinerja karyawan masuk
dalam kategori sedang dengan mean
variabel sebesar 36,040, hal ini
menunjukkan bahwa kinerja
karyawan PT. Sinar Sosro KPW
Jawa Timur sudah terlihat sesuai
dengan apa yang ditugaskan dan
diharapkan.
Uji Goodness-Fit Model
Tabel 1 menunjukkan model
konflik (konflik tugas, konflik
hubungan, dan konflik proses)
terhadap kinerja karyawan
memberikan nilai R-square sebesar
0,592515 yang berarti bahwa
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variabel konflik (konflik tugas, konflik
hubungan, dan konflik proses)
mampu menjelaskan kinerja
karyawan sebesar 59% dan sisanya
sebesar 41% dijelaskan oleh variabel
lain yang tidak dibahas dalam
penelitian ini.
Tabel 1. R-Square
Variabel R
Square
Konflik Hubungan
Konflik Hubungan * Komunikasi
Konflik Proses
Konflik Proses * Komunikasi
KonflikTugas
Konflik Tugas * Komunikasi
Kinerja Karyawan 0,592515
Komunikasi
Sumber: Output PLS, 2013
Tahap selanjutnya adalah uji
hipotesis yaitu :
Tabel 2. Hasil Pengujian Pengaruh
Antar Variabel
Hipo
tesis
Original
Sample
(O)
T
Statistics
(|O/STER
R|)
Kesimpulan
H2 K.Hubungan -
> Kinerja
Karyawan
0,352588 3,096269 Hipotesis
ditolak
H5 K.Hubungan *
Komunikasi ->
Kinerja
Karyawan
0,040507 0,274729 Hipotesis
ditolak
H3 K.Proses ->
Kinerja
Karyawan
-0,083433 1,188392 Hipotesis
diterima
H6 K.Proses *
Komunikasi ->
Kinerja
Karyawan
-0,002241 0,022424 Hipotesis
ditolak
H1 K.Tugas ->
Kinerja
Karyawan
0,225302 2,072443 Hipotesis
diterima
H4 K.Tugas *
Komunikasi ->
Kinerja
Karyawan
-0,061469 0,487796 Hipotesis
ditolak
Komunikasi ->
Kinerja
Karyawan
0,280930 2,718870
Sumber: Output PLS, 2013
Berdasarkan Tabel 2 dapat
dilihat bahwa dengan t tabel ≥1,96
didapatkan bahwa konflik tugas
berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja karyawan, konflik
hubungan berpengaruh signifikan
dan positif terhadap kinerja
karyawan, konflik proses
berpengaruh tidak signifikan dan
posotif terhadap kinerja karyawan,
serta tidak terjadi hubungan
moderasi atau variabel komunikasi
bukan merupakan variabel moderasi
dari pengaruh konflik (konflik tugas,
konflik hubungan, dan konflik proses)
terhadap kinerja karyawan.
PEMBAHASAN
Pengaruh Konflik Tugas terhadap
Kinerja Karyawan
Berdasarkan pengujian
penelitian ini diperoleh hasil bahwa
konflik tugas berpengaruh secara
signifikan dan positif terhadap kinerja
karyawan dengan nilai koefisien
parameter sebesar 0,225 dan
signifikan pada 5% (T hitung lebih
besar daripada 1,96). Hal ini
menunjukkan apabila konflik tugas
meningkat maka kinerja karyawan
akan semakin meningkat. Pengaruh
konflik tugas terhadap kinerja
karyawan sebesar 59%.
Hasil penelitian ini didukung
dengan hasil penelitian Jehn dan
Mannix (2001) yang menyatakan
bahwa konflik tugas berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
kelompok pada waktu tertentu. Salah
satu contoh dimana ketika suatu
kelompok diberikan tugas kognitif
yang kompleks justru akan
mendapatkan keuntungan dari
perbedaan pandangan dan ide-ide
yang disampaikan, hal ini
dikarenakan dengan munculnya ide
dan  gagasan akan meningkatkan
kualitas pengambilan keputusan.
Berdasarkan tabulasi jawaban
responden didapatkan bahwa
indikator perbedaan pandangan
tentang pekerjaan dan perbedaan ide
tentang pekerjaan menunjukkan
bahwa kebanyakan responden
memiliki pandangan yang berbeda
dengan rekan kerja dalam
memahami isi dan kejelasan tugas
yang diberikan oleh atasan. Begitu
juga karena setiap karyawan PT.
Sinar Sosro KPW Jawa Timur
memiliki pengetahuan yang berbeda-
beda, sehingga munculah
perbedaan-perbedaan ide di tempat
kerja.
Rendra Kristi Yogi dan Dwiarko Nugrohoseno; Pengaruh Konflik Terhadap ...
32 Jurnal Ilmu Manajemen | Volume 2 Nomor 1 Januari 2014
Pengaruh Konflik Hubungan
terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan pengujian
penelitian ini diperoleh hasil bahwa
konflik hubungan berpengaruh
secara signifikan dan positif terhadap
kinerja karyawan dengan nilai
koefisien parameter sebesar 0,353
dan signifikan pada 5% (T hitung
lebih besar daripada 1,96). Hal ini
menunjukkan apabila konflik
hubungan meningkat maka kinerja
karyawan akan semakin meningkat.
Pengaruh konflik hubungan terhadap
kinerja karyawan sebesar 59%.
Hasil penelitian ini berbeda
dengan hasil penelitian-penelitian
yang telah dilakukan sebelumnya,
dimana hasil penelitian-penelitian
tersebut menunjukkan bahwa konflik
hubungan berpengaruh negatif atau
merugikan kinerja karyawan.
Karyawan yang memiliki hubungan
tidak kompatibel dengan rekan
kerjanya dapat memunculkan
ketegangan, pertengkaran, bahkan
permusuhan sehingga para
karyawan merasa tidak nyaman atau
terganggu dalam bekerja.
Berdasarkan distribusi
jawaban responden didapatkan
bahwa indikator hubungan antar
karyawan dan pertengkaran
menunjukkan bahwa kebanyakan
responden yang memiliki hubungan
tidak kompatibel dengan karyawan
lain karena saling beradu
argumentasi, masih memiliki interaksi
yang baik dalam menjalin jaringan
sosial. Karyawan yang memiliki
konflik hubungan dengan karyawan
lain mampu menahan emosi dan
masih dapat bekerjasama dengan
baik ketika bekerja.
Pengaruh Konflik Proses terhadap
Kinerja Karyawan
Berdasarkan pengujian
penelitian ini diperoleh hasil bahwa
konflik proses berpengaruh secara
tidak signifikan dan negatif terhadap
kinerja karyawan dengan nilai
koefisien parameter sebesar -0,083
dan signifikan pada 5% (T hitung
lebih kecil daripada 1,96). Hal ini
menunjukkan apabila konflik proses
meningkat maka kinerja karyawan
justru akan semakin menurun.
Pengaruh konflik proses terhadap
kinerja karyawan sebesar 59%.
Hasil penelitian ini didukung
dengan hasil penelitian Jehn dan
Mannix (2001) yang menyatakan
bahwa konflik proses berpengaruh
negatif terhadap kinerja kelompok.
Karyawan yang memiliki kontroversi
tentang bagaimana tugas akan
dilanjutkan (khususnya masalah
tugas dan delegasi sumber daya)
memacu untuk tidak saling
mendukung, hal ini berakibat
munculnya ketidakpuasan karyawan
dan memacu keinginan untuk
meninggalkan kelompok.
Berdasarkan distribusi
jawaban responden didapatkan
bahwa indikator perbedaan pendapat
tentang tanggung jawab tugas dan
perbedaan pendapat tentang siapa
yang harus melakukan apa,
menunjukkan bahwa kebanyakan
responden memiliki pendapat yang
berbeda dalam cara penyelesaian
tugas yang diberikan oleh atasan. Di
samping itu, para karyawan PT. Sinar
Sosro juga memliki perbedaan
pendapat akan pengalokasian
sumber daya dengan tanggung
jawab atau tugas yang diberikan.
Pengaruh Konflik Tugas terhadap
Kinerja Karyawan dengan
Komunikasi sebagai Variabel
Moderator
Penelitian ini merupakan
penelitian yang mengembangkan
penelitian Jehn dan Mannix (2001),
yaitu dengan menambahkan
komunikasi sebagai variabel
moderator. Berdasarkan hasil
pengujian penelitian ini diperoleh
hasil bahwa interaksi antara konflik
tugas dan komunikasi tidak
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mempengaruhi kinerja karyawan (T
hitung lebih kecil daripada 1,96). Hal
ini menunjukkan bahwa tidak terjadi
hubungan moderasi atau komunikasi
bukan merupakan variabel moderator
pada pengaruh konflik tugas
terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini berbeda
dengan dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Moreno et al., (2009)
yang menyatakan bahwa komunikasi
dapat memoderasi pengaruh konflik
tugas terhadap kinerja tim. Hasil
yang ditunjukkan oleh penelitian
Moreno et al., (2009) yaitu dimana
konflik tugas berpengaruh positif
terhadap kinerja tim video conference
(VC), dan kinerja tim justru lebih
meningkat pada tim face-to-face
(FTF) dibandingkan dengan tim VC.
Hal ini menunjukkan bahwa
moderator komunikasi memperkuat
pengaruh konflik tugas terhadap
kinerja tim.
Berdasarkan distribusi
jawaban responden didapatkan
bahwa para karyawan PT. Sinar
Sosro memiliki interaksi yang cukup
baik, dimana meski mereka sering
berbeda pendapat dan ide tentang isi
dari tugas-tugas yang dilakukan
(yang termasuk perbedaan sudut
pandang, gagasan, dan pendapat)
tetapi mereka tetap mampu menjaga
emosi di saat bekerja. Hal itu
menunjukkan ada atau tanpa adanya
komunikasi yang baik, konflik tugas
tetap berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan PT. Sinar Sosro
KPW Jawa Timur.
Pengaruh Konflik Hubungan
terhadap Kinerja Karyawan
dengan Komunikasi sebagai
Variabel Moderator
Penelitian ini merupakan
penelitian yang mengembangkan
penelitian Jehn dan Mannix (2001),
yaitu dengan menambahkan
komunikasi sebagai variabel
moderator. Berdasarkan hasil
pengujian penelitian ini diperoleh
hasil bahwa interaksi antara konflik
hubungan dan komunikasi tidak
mempengaruhi kinerja karyawan (T
hitung lebih kecil daripada 1,96). Hal
ini menunjukkan bahwa tidak terjadi
hubungan moderasi atau komunikasi
bukan merupakan variabel moderator
pada pengaruh konflik hubungan
terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini berbeda
dengan dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Moreno et al., (2009)
yang menyatakan bahwa komunikasi
dapat memoderasi pengaruh konflik
hubungan terhadap kinerja tim. Hasil
yang ditunjukkan oleh penelitian
Moreno et al., (2009) yaitu dimana
konflik hubungan berpengaruh
negatif terhadap kinerja tim VC, dan
kinerja tim justru lebih meningkat
pada tim FTF dibandingkan dengan
tim VC.
Berdasarkan distribusi
jawaban responden didapatkan
bahwa para karyawan PT. Sinar
Sosro memiliki interaksi yang cukup
baik, dimana meski terkadang
mengalami perdebatan argumen
karena berbeda pandangan, para
karyawan tetap menjaga hubungan
interaksi mereka dalam bekerja. Hal
itu menunjukkan ada atau tanpa
adanya komunikasi yang baik, konflik
hubungan tetap berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan PT. Sinar
Sosro KPW Jawa Timur.
Pengaruh Konflik Proses terhadap
Kinerja Karyawan dengan
Komunikasi sebagai Variabel
Moderator
Penelitian ini merupakan
penelitian yang mengembangkan
penelitian Jehn dan Mannix (2001),
yaitu dengan menambahkan
komunikasi sebagai variabel
moderator. Berdasarkan hasil
pengujian penelitian ini diperoleh
hasil bahwa interaksi antara konflik
proses dan komunikasi tidak
mempengaruhi kinerja karyawan (T
hitung lebih kecil daripada 1,96). Hal
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ini menunjukkan bahwa tidak terjadi
hubungan moderasi atau komunikasi
bukan merupakan variabel moderator
pada pengaruh konflik proses
terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini berbeda
dengan dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Moreno et al., (2009)
yang menyatakan bahwa komunikasi
dapat memoderasi pengaruh konflik
proses terhadap kinerja tim. Hasil
yang ditunjukkan oleh penelitian
Moreno et al., (2009) yaitu dimana
konflik proses berpengaruh negatif
terhadap kinerja tim VC, dan konflik
proses justru berpengaruh positif
pada kinerja tim FTF. Hal ini
menunjukkan bahwa moderator
komunikasi memperlemah pengaruh
konflik proses terhadap kinerja tim.
Berdasarkan distribusi
jawaban responden didapatkan
bahwa para karyawan PT. Sinar
Sosro memiliki interaksi yang cukup
baik, namun mereka sering memiliki
pandangan yang berbeda dalam
pengalokasian sumber daya. Hal itu
menunjukkan ada atau tanpa adanya
komunikasi yang baik, konflik proses
tetap berpengaruh negatif terhadap
kinerja karyawan PT. Sinar Sosro
KPW Jawa Timur. Karyawan yang
memiliki pandangan berbeda akan
cara penyelesaian tugas dan
bagaimana pengalokasian sumber
daya tidak pernah mendiskusikannya
dengan karyawan lain karena
memang hal itu sudah ditetapkan
oleh pusat dan disesuaikan dengan
keadaan yang ada, dimana
perusahaan memiliki kapasitas
kemampuan untuk menampung dan
mengupah karyawan.
KESIMPULAN
Berdasarkan uraian-uraian
terhadap data-data penelitian yang
telah terkumpul yang kemudian
diolah oleh peneliti, mengenai
pengaruh konflik terhadap kinerja
karyawan dengan komunikasi
sebagai veriabel moderator pada PT.
Sinar Sosro KPW Jawa Timur, maka
penulis mendapat kesimpulan atas
pertanyaan-pertanyaan yang
terdapat pada rumusan masalah,
antara lain sebagai berikut:
Konflik tugas berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi tingkat konflik
tugas, akan semakin meningkatkan
pula kinerja karyawan PT. Sinar
Sosro KPW Jawa Timur.
Konflik hubungan
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi
tingkat konflik hubungan, akan
semakin meningkatkan pula kinerja
karyawan PT. Sinar Sosro KPW
Jawa Timur.
Konflik proses berpengaruh
negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi
tingkat konflik tugas, akan semakin
menurunkan kinerja karyawan PT.
Sinar Sosro KPW Jawa Timur, akan
tetapi penurunannya tidak signifikan
atau kecil.
Interaksi konflik tugas dan
komunikasi tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan (t-hitung
lebih kecil daripada 1,96). Hal ini
menunjukkan bahwa tidak terjadi
hubungan moderasi atau komunikasi
bukan merupakan variabel moderator
pada pengaruh konflik tugas
terhadap kinerja karyawan pada PT.
Sinar Sosro KPW Jawa Timur.
Interaksi konflik hubungan
dan komunikasi tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan (t-hitung
lebih kecil daripada 1,96). Hal ini
menunjukkan bahwa tidak terjadi
hubungan moderasi atau komunikasi
bukan merupakan variabel moderator
pada pengaruh konflik hubungan
terhadap kinerja karyawan pada PT.
Sinar Sosro KPW Jawa Timur.
Interaksi konflik proses dan
komunikasi tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan (t-hitung
lebih kecil daripada 1,96). Hal ini
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menunjukkan bahwa tidak terjadi
hubungan moderasi atau komunikasi
bukan merupakan variabel moderator
pada pengaruh konflik proses
terhadap kinerja karyawan pada PT.
Sinar Sosro KPW Jawa Timur.
SARAN
Berdasarkan hal tersebut,
maka disarankan pihak manajemen
PT. Sinar Sosro lebih mengelola
konflik secara terprogram, yaitu
dengan mengakomodir perbedaan-
perbedaan pendapat dan ide yang
dimiliki karyawan untuk
memunculkan pendapat dan ide baru
guna memajukan kualitas
perusahaan. Perbedaan-perbedaan
tersebut dapat disatukan dalam suatu
forum atau rapat dengan saling
menampung pendapat dan ide dari
karyawan lainnya untuk
dipertimbangkan. Selain itu, campur
tangan seorang pemimpin juga
dibutuhkan untuk menyatukan
perbedaan-perbedaan tersebut agar
tidak menimbulkan perselisihan,
dengan begitu akan diperoleh
kesepakatan dan keputusan yang
terbaik.
Para karyawan PT. Sinar
Sosro yang memiliki perasaan
emosional saat berinteraksi dengan
karyawan lain dapat dilakukan dalam
bentuk Program Keluarga Sosro
dengan berkumpul dan saling
berbagi pengetahuan  sehingga kerja
sama terbina dengan baik dan kinerja
meningkat. Jika karyawan mengalami
ketegangan atau keadaan emosi
dengan karyawan lain sebaiknya
karyawan yang tidak turut serta
dalam masalah tersebut atau
pemimpin mampu menjadi penengah
dan mengambil solusi atas
permasalahan tersebut.
Penelitian ini menggunakan
variabel moderator komunikasi, akan
tetapi hasil penelitian menunjukkan
komunikasi bukan moderator bagi
pengaruh konflik (konflik tugas,
konflik hubungan, dan konflik proses)
terhadap kinerja karyawan, sehingga
disarankan penelitiannya selanjutnya
untuk menggunakan indikator lain
atau menggunakan variabel lain
sebagai moderator dengan
menganalisis terlebih dahulu
keterkaitan teori antar variabel dan
fenomena yang terjadi di lapangan.
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